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2Universidad de Boyacá, Colombia

Resumen
La ausencia de un plan motivacional para aumentar la productividad representa desaf́ıos im-
portantes para las empresas en Latinoamérica, puesto que, en la última década estudios iden-
tificaron que la productividad laboral representa un factor indispensable para asegurar el éxito
organizacional, sin embargo, se tiende a omitir que para que la productividad se desarrolle es
fundamental que se implemente la motivación laboral en los trabajadores. El presente estudio
busca explorar la relación entre la motivación laboral y la productividad, resaltando la necesidad
de estrategias motivacionales en función de las necesidades individuales de los empleados. Los
resultados arrojaron que la motivación laboral es vital para los escenarios laborales, pero debe
ir enfocada en objetivos alcanzables para la empresa y teniendo en cuenta factores como las
remuneraciones económicas, los tiempos laborales, el espacio de trabajo y las relaciones dentro
de la empresa. Se resalta que, la gestión efectiva de la motivación laboral puede conducir a un
aumento significativo en la productividad de las empresas.
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Abstract

The absence of a motivational plan to increase productivity represents important challenges for companies in
Latin America, since, in the last decade, studies identify that labor productivity represents an indispensable
factor to ensure organizational success, however, they tend to omit that For productivity to develop, it is
essential that work motivation is implemented in workers. The present study seeks to explore the relationship
between work motivation and productivity, highlighting the need for motivational strategies based on the
individual needs of employees. The results showed that work motivation is vital for work scenarios, but it
must be focused on achievable objectives for the company and taking into account factors such as economic
remuneration, working hours, work space and relationships within the company. It is highlighted that effective
management of work motivation can le abstractad to a significant increase in the productivity of companies

Keywords: Influence, work motivation, needs, productivity

1. Introducción

Actualmente, en los contextos laborales y los es-
cenarios dentro de las organizaciones, se entiende
que la productividad es un componente funda-
mental para determinar el éxito en las empresas,
no obstante, el mantener dicho rendimiento y el
cómo mejorar en niveles óptimos la productivi-
dad laboral, es una preocupación común para las
compañ́ıas. Para Antuash (2018), la productivi-

dad es un producto no sólo de las acciones de los
empleados, sino de la motivación laboral que se
ofrece como empresa hacia los mismos, la cual,
en muchas ocasiones se subestima y se percibe
mayormente como un gasto, más no, como una
inversión. Lo anterior, sin duda lleva a que las or-
ganizaciones ignoren el potencial que brinda un
plan motivacional enfocado en estrategias como
el reconocimiento, el aprecio y las oportunidades
de crecimiento para los empleados, quienes es-
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taŕıan más motivados para desempeñar funciones
con mayor compromiso, sintiendo incuso, mayor
sentido de pertenencia hacia la empresa.

Lo mencionado inicialmente, según Morales
(2020), reitera la importancia de considerar que
la ausencia de planes estratégicos de motivación
laboral puede ocasionar consecuencias negativas
dentro de las empresas, puesto que pueden verse
involucradas áreas como la productividad, la re-
tención de talento, el desarrollo económico y so-
cial de la organización, el bienestar de los emplea-
dos y la competitividad global de las empresas en
la región.

Ahora bien, antes de definir un plan motiva-
cional, es indispensable identificar que las metas
que se diseñen no sólo estén enfocadas en las
necesidades de los empleados, sino también, en
las posibilidades tanto económicas como en re-
cursos humanos, que tiene la empresa para po-
nerlos en marcha, ya que, como lo menciona
Torres (2019), las estrategias motivacionales no
pueden ir dirigidas únicamente a remuneraciones
económicas o flexibilidad de tiempos laborales,
sino que se debe tener en cuenta aspectos como
el ambiente y el escenario laboral, esto último en
relación a los tratos entre quienes conforman la
empresa, pues se tiende a pasar por alto el im-
pacto en la salud mental de los trabajadores que
laboran en un ambiente hostil, marcado por el
estrés y la falta de reconocimiento.

Frente a lo expuesto, el propósito de la pre-
sente revisión bibliográfica es explorar la relación
que existe entre la motivación laboral y la pro-
ductividad laboral en las empresas, centrando
la búsqueda en la identificación de factores mo-
tivacionales como la satisfacción laboral, el re-
conocimiento, la remuneración económica, la
oportunidad de crecimiento, entre otros, y que in-
fluyen directamente en el rendimiento interno del
personal.

2. Fundamentación teórica

El propósito del presente art́ıculo es ejecutar una
revisión documental de 10 art́ıculos de investi-

gación cuyos estudios giren en torno a identificar
factores de la motivación laboral que influyan en
la productividad laboral de los trabajadores de
empresas en Latinoamérica. Para abordar ésta ex-
ploración bibliográfica se tienen en cuenta dife-
rentes posturas, inicialmente con investigadores
que brindan aproximaciones conceptuales frente a
las variables expuestas, y finalmente, con autores
que sustentan esta relación por medio de teoŕıas.

2.1 Motivación laboral

Peralta (2015), expone la motivación laboral
como el conjunto de acciones internas de una or-
ganización que estimulan a los empleados e in-
dividuos de la misma, a actuar en beneficio de
la empresa y en busca de un ambiente laboral
exitoso. Señala que es de vital importancia el
reconocer que los principales incentivos motiva-
cionales se deben centrar en el trabajador, poste-
rior a un análisis de sus necesidades, sin embargo,
es posible inferir que dichas necesidades deben
ir enfocadas en áreas como el sentido de perte-
nencia, el reconocimiento personal, la seguridad
f́ısica y emocional, aśı como, el diseño y la imple-
mentación de programas espećıficos para motivar
a los empleados.

Conforme a lo anterior, Linares (2017) ase-
gura que en efecto la motivación laboral son ac-
ciones que impulsan al empleado a desarrollar
diferentes labores, sin embargo, enfatiza en la im-
portancia de diferenciar las fuerzas internas y ex-
ternas que estimulan a los empleados a trabajar
de forma eficiente y comprometida en su entorno
de trabajo, ya que son factores que pese a ser
diferentes entre śı, al compactarse en un solo ob-
jetivo, son los que provocan, mantienen y gúıan la
conducta hacia las metas propuestas para los em-
pleados, y estas influencias se manifiestan en la
variación del grado de activación o la intensidad
del rendimiento laboral.

2.2 Teoŕıa de Maslow

La teoŕıa motivacional de Maslow, también cono-
cida como la jerarqúıa de las necesidades de
Maslow, fue expuesta por Abraham Maslow en
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1943, por medio de su art́ıculo el cual llevaba
por t́ıtulo “Una teoŕıa sobre la motivación hu-
mana”, y mismo que finalmente impulsaŕıa en
1954 el desarrollo de su libro “Motivación y per-
sonalidad”. Maslow postula que las necesidades
humanas pueden ser estructuradas en una jer-
arqúıa de cinco niveles, los cuales se componen de
necesidades fisiológicas, de seguridad, de amor y
pertenencia, de estima y de autorrealización. Para
el autor, el individuo se siente motivado a medida
que va satisfaciendo estas necesidades de man-
era secuencial, lo cual, relacionado con la moti-
vación laboral, explica que en cuanto el empleado
sienta que sus necesidades tanto f́ısicas como
emocionales se encuentren satisfechas, generará
motivación para la ejecución de sus actividades
(Rivas y Perero, 2018).

En el contexto laboral, esta teoŕıa permite
comprender el funcionamiento de los individuos
y los grupos en las empresas, lo cual, asiste al
momento de trazar rutas estratégicas que logren
unificar las necesidades de los empleados con los
de la empresa. Por medio de la pirámide de
necesidades de Maslow se identifican las posibles
acciones dirigidas a incrementar la motivación en
el trabajo, la retención de talento, y finalmente, la
productividad.

Teoŕıa de los dos factores de Herzberg

La teoŕıa de los dos factores de Herzberg,
también conocida como la teoŕıa de motivación
e higiene, fue desarrollada en la década de 1950
por Frederick Hezberg posterior a un estudio en el
cual centró sus variables de investigación alrede-
dor de la motivación laboral y la satisfacción en
el entorno de trabajo. Herzberg encontró que ex-
isten diferentes factores que afectan tanto la sa-
tisfacción como la motivación laboral en los tra-
bajadores, los cuales clasificó en dos grupos: “fac-
tores motivacionales” y “factores higiénicos”. In-
dica que los factores motivacionales hacen refer-
encia a los impulsores de la satisfacción relaciona-
dos con el reconocimiento, oportunidades de cre-
cimiento, estima, entre otros, mientras que, los
factores higiénicos son aquellos pueden llegar a
dar paso a la insatisfacción si hay ausencia de

ellos, tañes como el salario, las condiciones lab-
orales o la flexibilidad laboral (Rivas y Perero,
2018).

2.3 Productividad laboral

La productividad laboral, de acuerdo con la or-
ganización Internacional del Trabajo (OIT), se de-
fine como la cantidad de resultados generados por
cada hora de trabajo de un empleado o equipo
dentro de una empresa y se centra en el logro de
los resultados positivos de una empresa, mediante
factores como los recursos humanos y el capital de
la organización. Según la aplicación adecuada de
dichos elementos, las empresas pueden llegar a
aumentar su producción de una manera más efi-
ciente, ya sea en menor tiempo o con la misma
cantidad de duración, pero incrementando su pro-
ducción (OIT, s.f., como se citó en Antuash, 2018).

2.4 Teoŕıa de la fijación de metas

La teoŕıa de la fijación de metas de Atalaya creada
en 1999, direccionada en la búsqueda de los fac-
tores que influyen en la satisfacción laboral y sus
determinantes, centra su hipótesis en plantear que
el desempeño de los individuos es mayor cuando
posee metas concretas y alcanzables, a diferen-
cia de cuando dichos objetivos no están estable-
cidos. La autora demostró que el comportamiento
humano se ejecuta en función de los deseos o
los logros establecidos, esfuerzo que trae consigo
cierto desempeño, diferentes recompensas, y fi-
nalmente, la satisfacción personal. Para la produc-
tividad se evidencie en conjunto con dicha teoŕıa,
es importante que se presenten cuatro elementos,
la aceptación o identificación de la meta, la es-
pecificidad de la misma, es decir que sean claras
y alcanzables, que signifiquen un reto para el in-
dividuo, y finalmente, que se obtenga satisfacción
de la misma (Betancourt y Ramirez, 2019).

3. Método

El presente art́ıculo adopta un enfoque cualitativo
con un enfoque documental, que implica analizar
e interpretar documentos y textos para compren-
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der fenómenos sociales, culturales o históricos
desde una perspectiva hermenéutica (Albornoz,
2021). Para llevar a cabo esta investigación,
se utilizará la técnica de recolección de infor-
mación conocida como revisión bibliográfica. Se
emplearán art́ıculos publicados en la base de
datos institucional como fuente primaria de in-
formación, mientras que informes y art́ıculos es-
tad́ısticos servirán como fuente secundaria. El
área de investigación de este proyecto se centra
en la salud y el bienestar integral, con énfasis en
la calidad de vida en el contexto laboral y orga-
nizacional. Las palabras claves a tener en cuenta
fueron influencia, motivación laboral, necesidades
y productividad.

En el proceso de búsqueda bibliográfica, se
accede a diversas plataformas y bases de datos
institucionales como Psicodoc, Dialnet y Scielo,
entre otras, en donde, se da uso a ecuaciones
de búsqueda con términos espećıficos, análisis de
patrones semánticos y de citación, y aplicación
de criterios de selectividad para centrar la infor-
mación pertinente. Se tuvo un rango de 9 años
de antigüedad en la publicación de los art́ıculos
revisados, por lo cual, se excluyeron todas las in-
vestigaciones que no cumpĺıan con dicho criterio.

A partir de los anteriores criterios de
búsqueda, se implementó una extracción de la in-
formación de 10 art́ıculos de diferentes páıses lati-
noamericanos, de los cuales 3 fueron desarrolla-
dos en Ecuador, 2 en Colombia, 1 efectuado en
Perú, 1 en México, 1 en Venezuela y 1 en Panamá.

4. Resultados

A partir de la búsqueda realizada en los diferentes
espacios de búsqueda online, se seleccionaron es-
tudios y revisiones bibliográficas de interés y que
cumpĺıan con el objetivo del tema de la investi-
gación en curso sobre la motivación laboral y su
influencia en la productividad de los trabajadores
en Latinoamérica.

Fig. 1. Páıses donde se desarrollaron los estudios
Fuente. Gráfica extráıda de la matriz de infor-
mación consolidado de estudios.

En relación a los 25 art́ıculos revisados por
medio de la matriz de consolidación de art́ıculos,
es posible evidenciar que el 40% de los estu-
dios fueron desarrollados en Ecuador, el 16% en
Colombia y en Perú, seguido de México con un
12%, y finalmente, Venezuela con el 4%; estudios
que en totalidad que la motivación laboral juega
un papel vital dentro de la productividad de la
empresa, esto, afirmando que trabajadores moti-
vados y en un ambiente laboral de crecimiento,
sano, y con oportunidades salariales, represente
rendimiento para la organización, generando a su
vez más éxito empresarial.

Fig. 2. Tipos de incentivos)
Fuente. Gráfica extráıda de la matriz de infor-
mación consolidado de estudios.

El 55% de los estudios analizados confirman
que una de las estrategias que más motivan a los
trabajadores es el recibir compensaciones labo-
rales por medio de incentivos económicos, ya sea
por medio de bonos o remuneraciones salariales.
Aseguran que monetariamente se incentiva al em-
pleado a cumplir con sus responsabilidades, y a
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su vez, es un factor que representa una forma de
suplir necesidades de los trabajadores. En su to-
talidad, los estudios que afirmaron que los incen-
tivos económicos lograban mantener motivados a
los empleados, coincid́ıan en que los trabajadores
se sent́ıan satisfechos al recibir un pago justo por
sus labores, y que, sumado a ello, se le permitiera
acceder a est́ımulos monetarios fuera de su salario
ya estipulado, esto ya fuese por horas extras, ser
el empleado con mayores ventas, el empleado con
mayor productividad, entre otros escenarios posi-
bles.

No obstante, un 24% de los estudios re-
visados, coinciden en que no sólo los incentivos
económicos logran la motivación necesaria en los
empleados, pues dichas investigaciones, encon-
traron que para los trabajadores es vital que las
empresas estén en la capacidad de brindarles fle-
xibilidad laboral en cuanto a las necesidades de
los empleados o a los múltiples cambios que se
pueden dar dentro del mercado. Esta flexibilidad
laboral abarca factores como los horarios flexibles,
jornadas laborales estándar o comprimidas, tele-
trabajo, entre otros. Asimismo, se reiteró en que
un factor que incide en la motivación de los em-
pleados, es lograr oportunidades de espacios va-
cacionales o permisos, mismos que dentro de lo
legal sean estipulados por la empresa y se cum-
plan dentro de los términos del contrato.

No menos importante, un ı́ndice del 12% de
los art́ıculos que se encontraron en revisión, indi-
can que tanto las condiciones del escenario como
las relaciones interpersonales dentro de la em-
presa, también son un factor que condiciona la
motivación de los empleados, esto por según los
estudios, porque representa bienestar f́ısico y psi-
cológico para los trabajadores, ya que un lugar
seguro, cómodo y saludable, con adecuada ilu-
minación y ventilación, hace que los empleados
adquieran gusto por su trabajo, aumentando el
desempeño de sus actividades. Del mismo modo,
mantener buenas relaciones entre compañeros y
superiores influye en la forma en que los emplea-
dos visualizan su ambiente de trabajo, un lugar
con comunicación asertiva, trabajo en equipo, re-

conocimiento y apoyo entre sus colaboradores,
genera sentido de pertenencia y fomenta la mo-
tivación entre la organización, impulsando la mo-
tivación y el compromiso laboral, lo que da como
resultado una empresa productiva.

Finalmente, se identificó que las oportu-
nidades de crecimiento son un factor significativo
a la hora de destacar estrategias de motivación
laboral, esto por las posibilidades que tiene el indi-
viduo de crecer profesionalmente y desarrollarse
también personalmente. Un 9% de los estudios
revisados, confirmaron que las oportunidades de
crecimiento generan más confianza en los traba-
jadores, al sentirse en espacios de reconocimiento
y oportunidades. Este tipo de motivadores que
van acompañados de capacitaciones, espacios ed-
ucativos, rotación de puestos o asensos, fomentan
en el empleado el deseo de participación con la
empresa, logrando en él una visión de familiari-
dad con la organización.

Cabe mencionar que, los estudios que apli-
caron planes estratégicos de motivación, incluidos
los factores anteriormente mencionados, incre-
mentaron significativamente su productividad con
resultados altamente favorables, reconociendo
que empleados motivados son empleados más
productivos y comprometidos con la empresa, lo
que, a su vez, también es reconocimiento frente
a la mejora que se establece en cuanto a la salud
emocional y mental del trabajador al optimar sus
condiciones laborales.

5. Discusión

Confirmando las teoŕıas motivacionales y la re-
visión de los principios asociados al compor-
tamiento organizacional, Betancourt y Ramirez
(2019) resaltan la importancia de comprender y
aplicar planes estratégicos enfocados en la mo-
tivación laboral dentro de las empresas. Es-
tos planes deben incluir aspectos como la re-
muneración económica, el horario laboral y los
incentivos, con el propósito de alcanzar metas
y crear un ambiente propicio para el bienestar
de los empleados. La investigación teórica y
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emṕırica demostró que las deficiencias en la im-
plementación de estrategias motivacionales im-
pactan negativamente en la motivación y, por
ende, en el rendimiento laboral de los traba-
jadores. Para las organizaciones, esto implica la
necesidad de diseñar planes motivacionales real-
istas y alcanzables que no solo contemplen la sat-
isfacción económica, sino también la creación de
un entorno de trabajo favorable que promueva el
bienestar integral de los empleados. Por el con-
trario, Guardo y Gómez (2021) aseguran que el
diseño de planes motivacionales debe ser real-
ista y acorde a las posibilidades de la empresa
para ser efectivamente implementados. También
destacan la importancia del liderazgo y el trato de
los gerentes hacia sus empleados como factores
clave para la motivación. Afirman que la insatis-
facción laboral no solo depende de las estrategias
motivacionales, sino también de la comunicación
asertiva, el reconocimiento por parte de los super-
visores y un liderazgo basado en la confianza.

Esto sugiere que los profesionales en psi-
coloǵıa organizacional deben capacitar a los
ĺıderes y gerentes en habilidades de comunicación
y reconocimiento, fomentando un liderazgo que
inspire confianza y respeto, lo cual puede incre-
mentar la motivación y el compromiso de los em-
pleados. Ponce et al. (2021) identificaron que
varios factores influyen en la motivación laboral y
en el logro de metas individuales y grupales, tales
como la remuneración, la calidad de las relaciones
laborales y la flexibilidad laboral. Estos elemen-
tos son determinantes en el comportamiento del
empleado y en el cumplimiento de sus objetivos
laborales.

Sin embargo, Vega et al. (2018) señalan que,
además de los componentes motivacionales tradi-
cionales, existen otros factores cŕıticos para evitar
la insatisfacción laboral, como un entorno de tra-
bajo cómodo, seguro y saludable, que contribuya
al bienestar f́ısico y emocional de los emplea-
dos. Para las organizaciones, esto implica invertir
en la mejora de las condiciones f́ısicas del lugar
de trabajo y asegurar que los empleados se sien-
tan seguros y cómodos, lo cual puede resultar en

una mayor motivación y productividad. Morales
(2020) respalda esta postura, indicando que la
motivación laboral se refleja en la actitud de los
trabajadores hacia sus obligaciones y su área de
trabajo, lo cual está relacionado con su sentido de
pertenencia a la organización. Un mayor nivel de
motivación se traduce en un mayor compromiso y
rendimiento laboral. Los ĺıderes y gerentes juegan
un papel crucial en este proceso, ya que un lider-
azgo basado en el respeto, la motivación y el re-
conocimiento puede potenciar significativamente
la motivación y el desempeño de los empleados.

Para las organizaciones, esto significa que
deben fomentar un sentido de pertenencia y com-
promiso entre sus empleados. Capacitar a los
ĺıderes en técnicas de liderazgo efectivo y en la
importancia de reconocer y valorar el trabajo de
sus equipos es vital para mantener altos niveles de
motivación y productividad. En sumo, las organi-
zaciones y los profesionales en psicoloǵıa organi-
zacional deben adoptar un enfoque integral en el
diseño de estrategias motivacionales.

Estas estrategias deben ser realistas y alin-
eadas con las capacidades de la empresa, en-
focándose en aspectos económicos, sociales y
ambientales que afectan la motivación laboral.
Además, es esencial que los ĺıderes dentro de la or-
ganización sean capacitados para proporcionar un
liderazgo efectivo, que incluya una comunicación
asertiva y el reconocimiento del trabajo bien he-
cho.

Implementar estas prácticas puede resultar
en una mejora significativa en el rendimiento lab-
oral y la satisfacción del personal, promoviendo
una cultura organizacional que fomente el bienes-
tar y la productividad. Las empresas que invierten
en estas áreas pueden experimentar menores tasas
de rotación de personal y mayores niveles de
compromiso, beneficiando tanto a los empleados
como a la organización en su conjunto.

6. Conclusiones

La gestión efectiva de la motivación laboral in-
fluye significativamente en el incremento de la
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productividad y en diversas áreas internas de las
empresas. Los estudios revisados confirman la
existencia de una relación directa entre la mo-
tivación y el rendimiento organizacional, sub-
rayando su relevancia para los resultados empre-
sariales.

La motivación laboral es un factor crucial que
afecta directamente la productividad de los traba-
jadores en las organizaciones de Latinoamérica.
Cuando se implementa adecuadamente, la mo-
tivación conduce a un aumento notable en el
rendimiento de las acciones internas de la em-
presa. Esto confirma la importancia vital de con-
siderar tanto la motivación intŕınseca como la
extŕınseca para impulsar el desempeño laboral.

Al diseñar estrategias para mejorar la moti-
vación laboral, es indispensable realizar evalua-
ciones previas para identificar las necesidades de
los trabajadores y determinar cuáles pueden ser
satisfechas por la empresa. Este enfoque permite
desarrollar planes claros y alcanzables que vayan
más allá de las remuneraciones económicas, in-
corporando diversas herramientas que respondan
a las necesidades espećıficas de los empleados.

Finalmente, estudios como el presente re-
fuerzan la importancia de reconocer que la pro-
ductividad está influenciada por la motivación del
empleado. La motivación, a su vez, depende de
factores fundamentales como la salud y el bienes-
tar f́ısico y emocional del trabajador. Por lo tanto,
es crucial que las empresas no solo monitoreen la
productividad y los resultados, sino que también
se enfoquen en crear ambientes de trabajo salud-
ables, ofrecer salarios y flexibilidad laboral justos,
y proporcionar reconocimiento continuo a sus em-
pleados. Esta aproximación integral es esencial
para mantener un alto nivel de motivación y, en
consecuencia, mejorar el rendimiento y la satis-
facción laboral en el largo plazo.
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331.
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Rodŕıguez, L., & Molano, H. (2014). Flexibilización laboral en
el sector de la salud: aproximación desde la gestión de la seguridad y
la salud en el trabajo. SIGNOS-Investigación en Sistemas de Gestión,
6(1), 101-118.

Santa Cruz, I., & Elias, D. (2020). Motivación y productividad
laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad San
Pedro, Chimbote 2019.

Tarafdar, M., et al. (2007). The impact of technostress on
role stress and productivity. Journal of Management Information
Systems, 24(1), 301-328

Thompson, P. y Newsome, K. (2004). Labor process theory,
work, and the employment relation. Theoretical perspectives on
work and the employment relationship 133–62.

Torres, D., Arce, L. C., & Ibargûen, H. (2019). El aporte de
los beneficios sociales a la motivación laboral en los hoteles Pymes:
Caso Villavicencio, Colombia. Económicas Cuc, 41(1).
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